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ТАРИФІКАЦІЯ СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКОЇ ПРАЦІ
ЯК ОСНОВА МОДЕЛІ СТИМУЛЮВАННЯ
ТРУДОВОГО ВНЕСКУ
У статті розроблено модель побудови тарифної системи.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: стимулювання праці, тарифна система.
Вдосконалення організації оплати праці необхідно починати з
побудови принципово нової тарифної системи. При цьому повинні
бути дотримані два принципи: а) роль трудових колективів у вирі-
шенні питань оплати і матеріального стимулювання має бути мак-
симально пріоритетною; б) повністю усунути зрівняльність оплати
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у всіх формах. [1] Тарифна система має бути простою і доступною
для розуміння кожному працівникові. Вона повинна в максимально
можливому ступені відображати якісне відношення, здібності, від-
даність справі і професіоналізм. Тарифна система має бути побудо-
вана так, щоб сприяти не тільки оперативній і об’єктивній оцінці
трудового внеску кожного, але і в такій же мірі сприяти розподілу
фонду матеріального заохочення за трудову участь. У відносному
ступені цим всім вимогам відповідає запропонована автором мо-
дель побудови тарифної системи.
Невирішені частини загальної проблеми. Основний недолік
усіх вживаних раніше методик, у тому числі і в зв’язку з перехо-
дом на ЕЮ — зрівнялівка, низький рівень тарифних ставок і не-
великий діапазон тарифікації всього в межах 2—3 розрядів. Пе-
ревага запропонованої методики полягає в істотному розширенні
діапазону тарифікації робіт і працівників.
Аналіз досліджень і публікацій. При побудові тарифних сіток
і тарифної системи в цілому на наш погляд, слід керуватися ме-
тодологічними підходами, викладеними в працях економістів-
аграріїв (Р. А. Баткаєва, Л. Е. Кунельського, М. А. Никітіна,
Н. І. Пуття, А. Н. Лубкова та ін.) [5].
Мета статті. Розробити модель побудови тарифної системи.
Модель побудови тарифної системи складатиметься з кількох
основних ланок: діапазон тарифікації робіт і працівників; встано-
влення базового тарифного коефіцієнта; встановлення додатко-
вих коефіцієнтів; розрахунок кожному працівникові загального
тарифного (нормативного) коефіцієнта; методика обліку і визна-
чення місячної суми тарифних коефіцієнтів; методика встанов-
лення щомісячного розміру оплати 1 трудо-коефіцієнта і розра-
хунок заробітної плати [2].
В основу тарифної системи покладено два найважливіших
елементи, що визначають ефективність її застосування — тари-
фікація робіт і тарифікація працівників.
Ці два підходи до оцінки трудового вкладу мають застосову-
ватися одночасно і паралельно. Хоча в принципі не виключається
можливість застосування лише тарифікації працівників у невели-
ких згуртованих коллективах, де фінансові можливості дозволя-
ють встановити високі параметри грошової оцінки трудового
вкладу. Для великих колективних сільськогосподарських підпри-
ємств прийнятніший варіант поєднання тарифікації робіт і пра-
цівників. Принцип розмежування має бути наступним: для пра-
цівників із почасовою формою оплати — місячною ставкою
(посадовий оклад) повинна застосовуватися тарифікація праців-
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ників; для працівників, у яких заробіток формується відрядно або
почасовий, але при погодинних або змінних ставках повинна за-
стосовуватися тарифікація робіт.
Тарифікацію робіт і працівників розробляє економічна служба
господарства. Це досить трудомістка розрахунково-методична ро-
бота, оскільки необхідно скласти перелік основних видів сільсько-
господарських робіт, розробити і обґрунтувати параметри їх вико-
нання відповідно до організаційно-технологічних вимог і дати
оцінку їх матеріального стимулювання. З урахуванням умов госпо-
дарювання і виробничим напрямом необхідно розробити перелік
професій робітників у галузях господарства і необхідні посади кері-
вників і фахівців. Для основних категорій працівників, що мають
постійну роботу і місячну ставку оплати праці необхідно розробити
систему кількісних і якісних параметрів, вимог відповідну кожному
тарифному коефіцієнту в межах затвердженого діапазону.
Методика і організація тарифікації обговорюється і приймаєть-
ся загальними зборами працівників-власників. Тарифікація робіт-
ників — це більш складний в організаційному відношенні процес.
Для цього створюється атестаційна комісія і демократичним шля-
хом атестується кожен працівник господарства у відповідності із
затвердженими параметрами. Результати атестації затверджуються
загальними зборами. Такий шлях здатний об’єднати колектив гос-
подарства і попередити виникнення конфліктів на грунті відсутно-
сті об’єктивної інформації про рівень заробітної плати керівників,
фахівців або окремих категорій працівників [4].
При встановленні базового тарифного коефіцієнта кожному
працівникові необхідно враховувати: посада роботи, структуру
виконуємих функцій, відповідальність, професіоналізм, компе-
тентність та ін. При визначенні в сукупності всіх нормоутворю-
ючих чинників працівникові незалежно від посади атестаційною
комісією встановлюється базовий тарифний коефіцієнт відповід-
но до параметрів тарифної системи (табл. 1).
Індивідуально кожному працівникові повинні встановлювати-
ся додаткові коефіцієнти. Ці розрахунки можуть бути викладені у
певній формі, вказаній у табл. 2. Робітникам можуть встановлю-
ватися коефіцієнти за професійну майстерність, наприклад, у діа-
пазоні від 0,1 до 0,5. Аналогічно керівним працівникам, фахівцям
і службовцям можуть встановлюватися коефіцієнти, що врахо-
вують їх професіоналізм у діапазоні, наприклад, від 0,1 до 1,0. За
допомогою тарифних коефіцієнтів можна стимулювати парамет-
ри, що характеризують якісний склад працівників трудових колек-
тивів через підвищення розмірів матеріальних стимулів.
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Таблиця 1
ПРОПОНОВАНІ ПАРАМЕТРИ ТАРИФІКАЦІЇ РОБІТ
Види робіт Діапазон тарифних коефіцієнтів
1. Кінно-ручні роботи 1,0—2,0
2. Механізовані роботи 2,2—3,0
3. Роботи в тваринництві 1,4—2,5
4. Роботи на автотранспорті 2,2—3,0
5. Ремонтно-будівельні роботи 1,8—2,5
6. Роботи у невиробнич. сфері 1,4—2,5
7. Роботи у сфері управління:
Службовці 1,5—2,5
Фахівці 2,5—3,5
Керівники внутрішньогосп. підрозділів 2,5—3,5
Головні фахівці 3,5—4,0
Керівник господарства 4,0—5,0
Таблиця 2
РОЗРАХУНОК ЗАГАЛЬНОГО ТАРИФНОГО КОЕФІЦІЄНТА
ПРАЦІВНИКАМ ГОСПОДАРСТВА
Тарифні коефіцієнти
Особа працівника,
професія, посада базовий професі-оналізм освіта стаж
інші па-
раметри разом
Різноробочий
Доярка
Кер. служби
Кер. господарства
1,4
2,0
3,0
4,5
—
0,2
0,5
1,0
—
0,3
0,5
0,5
0,5
0,4
0,3
0,4
—
—
—
—
1,9
2,9
4,3
6,4
Безперервний стаж роботи можна стимулювати таким чином;
від 2 до 5 років — 0,3 (тарифний коефіцієнт); від 5 до 10 років —
0,4; від 10 до 15 років — 0,5; від 15 до 20 років — 0,6; від 20 до
25 років — 0,7; понад 25 років — 0,8.
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При організації оплати праці різним категоріям працівників
одного колективу необхідно дотримувати два правила, підказані
попередньою практикою і направлені на підвищення ефективнос-
ті роботи всього підприємства: єдиний для всіх підхід до встано-
влення поточної заробітної плати і єдиний показник формування
рівня доходів за трудовим. У даній методиці вони передбачені.
Поточний рівень заробітної плати працівників господарства за-
лежить від величини знов створеного продукту (валового доходу),
а рівень матеріального заохочення за річні результати роботи —
від прибутку.
Розглянемо можливу методику застосування на практиці за-
пропонованої моделі організації оплати праці. Перше основне
питання, з яким тут доводиться стикатися, це — почасова або
відрядна форма. Це принциповий методичний підхід до обліку
кількості витраченої праці, для того, щоб його об’єктивно якісно
оцінити, а значить стимулювати. Точки зору багатьох економістів
тут різко розходяться, в основному, на користь почасової форми.
Автор вважає, що повністю виключити відрядність можна тільки
в невеликих згуртованих колективах спільнодумців, чисельністю
максимум до 10 чоловік. У решті випадків, тим більше якщо ко-
лективи більш чисельні, застосування однієї почасової форми не
дасть бажаних результатів роботи і не створить нормальний пси-
хологічний клімат. Необхідне оптимальне поєднання як почасо-
вої, так і відрядної форми оплати, яка повинна застосовуватися
тільки для робітників на виконанні основних сільськогосподар-
ських робіт.
Для керівних працівників, фахівців і службовців прийнятна
тільки почасова форма. Для цієї категорії працівників 1 день ро-
боти дорівнюватиме загальному тарифному коефіцієнту.
Для працівників господарства повинна встановлюватися нор-
мативна тривалість робочої нормо-зміни, за яку встановлюється
загальний тарифний коефіцієнт. Наприклад, працівникові вста-
новлений загальний тарифний коефіцієнт 2,8 т/к за 7-годинний
робочий день, а робітниці цей же тарифний коефіцієнт, але вже
за 6-годинний робочий день. За роботу у вихідні, святкові дні
йому нараховуватиметься за 1 день роботи (за 7 годин) — 5,6 т/к.
Якщо працівник відпрацював протягом повного робочого дня
всього 5 годин, тоді йому за цей день роботи нараховується
2,0 т/к (5 : 7 × 2,8).
У разі виробничої необхідності працівник може відпрацювати
і більше змінного нормативу часу, наприклад, 9 годин і тоді йому
за цей день може бути нараховано 3,6 т/к (9 : 7 × 2,8). За пору-
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шення трудової і технологічної дисципліни робітник може кара-
тися зменшенням тарифного коефіцієнта на 50 %. Тоді за повний
день роботи йому буде нараховано всього 1,4 т/к. У разі додатко-
вого заохочення, наприклад, на 50 % працівникові за день роботи
буде вже нараховано 4,2 т/к. Для таких категорій працівників, де
прийнятна почасова форма, нарахування тарифних коефіцієнтів є
нескладною методикою. Необхідно відпрацювати всі організа-
ційні питання.
Найбільш складною ланкою в цій моделі є встановлення трудо-
коефіцієнтів при відрядній формі. У будь-якому разі тут потрібні
норми праці. Так, на кінно-ручних і на механізованих роботах за-
гальний тарифний коефіцієнт розрахований на виконання працівни-
ком 1 нормо-зміни, тобто при виконанні 1 норми вироботки. На-
приклад, трактористові-машиністові 1 класу встановлений тариф-
ний коефіцієнт 3,2. При виконанні норми вироблення на 80 % йому
буде нараховано 2,56 т/к, а при виконанні на 150 % — вже 4,8 т/к.
Більшості працівників тваринництва можна нарахувати трудо-
коефіцієнти за відпрацьований час. Це все одно варіант авансу-
вання до остаточного розрахунку за річні госпрозрахункові показ-
ники роботи внутрігосподарських колективів. Для таких катего-
рій працівників як, наприклад, доярки (продукція поступає віднос-
но рівномірно) можна йти за таким варіантом: встановити тариф-
ний коефіцієнт виходячи з середньої норми обслуговування і
середніх показників продуктивності. За перевищення норматив-
них показників можна встановити додаткову винагороду у відсо-
тках до щомісячної суми трудо-коефіцієнтів.
Щомісячно по кожному працівникові підсумовується і визна-
чається загальна сума відпрацьованих їм трудо-коефіциєнтів.
Аналогічно визначається загальна сума трудо-коефіциєнтів у роз-
різі кожного внутрігосподарського підрозділу або служби, а та-
кож загалом по господарству. Виходячи зі своїх економічних
можливостей господарство визначає загальний розмір спрямова-
ного на оплату в даному місяці ФОП. На основі цих показників
визначається можливий розмір оплати 1 трудо-коефіциєнта.
ФОП можл./госп.: Місць. т/к госп. = Оп. 1 т/к місяць.
Тоді щомісячний заробіток кожного працівника господарства
буде рівний (3/п роб. місяць) : 3/п роб. місяць = Оп. 1т/к місяць ×
× Місць. /к роб.
Це проста і відносно справедлива система організації оплати
праці. У цьому її перша перевага.
180
Друга перевага полягає в тому, що для всіх працівників госпо-
дарства або в розрізі окремих категорій можна встановити нор-
мативи натуральної оплати праці з розрахунку на відпрацьовані
трудо-коефіциєнти при виконанні конкретних видів робіт.
Третя перевага пропонованої тарифної системи полягає в то-
му, що користуючись тарифними коефіцієнтами можна легко
розподілити будь-яку суму, що належить внутрігосподарському
колективу до остаточного розрахунку (Ост. розрахунок) за річні
(або менш тривалий період часу) результати роботи. Для цього
спочатку розраховується розмір кінцевого розрахунку на 1 трудо-
коефіциєнт (Ост. розрахунок на 1 т/к):
Ост. розрахунок: До т/к кол. = Ост. розрахунок на 1 т/к, де До т/к кол. –
– кількість трудо-коефіциєнтів відпрацьованих колективом
за рік або за інший період.
Сума належить до остаточного розрахунку кожному ро-
бітнику індивідуально (Ост. розрахунок/роб.) визначається:
Ост. розрахунок/роб. = Ост. розрахунок на 1 т/к × До т/к роб.,
де До т/к роб. — кількість відпрацьованих трудо-коефіциєнтів.
Четверта перевага полягає в тому, що знову ж таки, користу-
ючись кількістю тарифних коефіцієнтів, можна оперативно роз-
поділити частину прибутку, направлену на матеріальне заохо-
чення працівників (Сума мат. заох./госп.) за їх трудовим вкладу у
кінцеві результати роботи підприємства. Здійснюється розраху-
нок розміру матеріального заохочення, що дорівнює 1 трудо-
коефіциєнту в поточному році (Мат. заох. 1 т/к):
Сума мат. заох./госп. : До т/к рік. госп. = Мат. заох. 1 т/к,
де До т/к рік. госп. — загальна кількість відпрацьованих у поточ-
ному році трудо-коефіциєнтів постійними працівниками-влас-
никами.
Сума матеріального заохочення кожному працівникові (Мат.
заох./роб.) розраховується:
Мат. заох./роб. = Мат. заох. 1 т/к × До т/к рік. роб.,
де До т/к рік. роб. — загальна кількість відпрацьованих у поточ-
ному році трудо-коефіциєнтів індивідуально кожним праців-
ником.
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П’ята перевага полягає в тому, що користуючись трудо-
коефіциєнтами можна розподілити фонд накопичення на прирос-
тний пай працівникам-власникам. Визначається розмір прирост-
ного паю, що дорівнює 1 трудо-коефіциєнту (Ін. пай 1 т/к) :
Ф нак. / прир. пай: До т/к рік. госп. = Ін. пай 1 т/к. Розмір прирост-
ного паю працівникові в поточному році (Ін. пай/раб.) встанов-
люється: Ін. пай/роб. = Пр. пай 1 т/к × До т/к рік. роб.
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